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Ziel

Liefern Charak_terstérken relevante Zusat_zinformationen
zum «klassischen» Ansatz der Berufsinteressen?

JA!
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- Arbeitszufriedenheit, -engagement und Kundigungsabsichten
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Hintergrund




Berufsinteressen

« Ein zentrales Konzept in der Berufsberatung bezieht sich auf berufliche Interessen.

« Dabei wird haufig das RIASEC-Modell nach Holland (1985) angewendet.




Modell von Holland (1985) - die RIASEC Dimensionen

Realistic (R)

praktisch-technisch

Investigative ()
intellektuell-forschend

Artistic (A)

kunstlerisch- sprachlich

Social (S)

Sozial
Enterprising (E)
Unternehmerisch- fuhrend

Conventional (C)
Konventionell-ordnend




RIASEC-Modell — Kongruenz

Unterscheidung zwischen: (Bergmann & Eder, 2018)

—Interessen der Person:
mit Maschinen oder technischen Geraten arbeiten

1 ,interessiert mich gar nicht / tue ich nicht gerne” — 5 ,interessiert mich/tue ich sehr gerne”

—Interessen der Umwelt
mit Maschinen oder technischen Geréaten arbeiten
In diesem Beruf/Ausbildung 1 = ,nicht wichtig“ — 5 ,,sehr wichtig"

- Zentrale Annahme von Holland (1997), dass Diskrepanzen zwischen Interessen der Person
und Interessen der Umwelt zu Unzufriedenheit und schadlichen Interaktionen.




RIASEC-Modell- Kongruenz

Meistens basiert die Berechnung der Kongruenz auf ipsativen Daten und bertcksichtigt nur die
Rangfolge der individuell hochsten (z.B. drei) Interessen:

Person A SIA (REC) ASI (REC) Hohe Passung
Person B SIA (REC) REC (IAS) Geringe Passung

(Zahlreiche weitere Moglichkeiten zur Berechnung der Kongruenz mit unterschiedlichen Vor- und
Nachteilen)




Kongruenz

Zusammenhange der Interessenskongruenz mit studiumsrelevanten Outcomes bei
Studierenden (Bergmann & Eder, 2005)

konkurrent .29 — —
pradiktiv .28 15 27

« Konkurrent = zeitgleiche Erhebung
» Pradiktiv = zeitversetzte Erhebung (Abstand von 5 Jahren)

« Zufriedenheit: Subjektive Studienzufriedenheit
« Erfolg: Noten
« Laufbahnstabilitat: Wird Studiumsabbruch erwagt?




Charakterstarken

« Als Charakterstarken werden 24 ausgewahlte Personlichkeitsmerkmale bezeichnet (Peterson & Seligman,
2004).

* Im Vergleich zu den Dimensionen des FFM stellen sie explizit positiv bewertete, enge
Personlichkeitseigenschaften dar.

« Sie wurden aufgrund theoretischer Uberlegungen ausgewahlt und sollen die positiven Eigenschaften
reprasentieren, die mit einem erfullten Leben einhergehen ("Anti-DSM")

« Es wurde festgestellt, dass Charakterstarken positiv mit zahlreichen winschenswerten Ergebnissen bei der
Arbeit zusammenhangen, wie z. B.:

— Bessere Arbeitsleistung (Harzer & Ruch, 2014, 2015)
— Hohere Arbeitszufriedenheit (Heintz & Ruch, 2019)
— Weniger kontraproduktives Arbeitsverhalten (Littman-Ovadia & Lavy, 2016).




Charakterstiarken in der Berufs- und Laufbahnberatung
Wie fur Berufsinteressen wird auch fur Charakterstarken angenommen, dass eine gute Passung zwischen den

Charakterstarken der Person und den von der Umwelt geforderten Charakterstarken wichtig ist
(Jungo et al., 2008)

Laufbahnmodell zum VIA-IS: (Jungo et al., 2008)

Arbeits - Zufriedenheit mit der Arbeit
Umwelt: tatigkeit / J 1. Spass und Vergniigen _| berufliche
Arbeit / Beruf g Arbeits - 2. Engagement und Aktivitat "| Optimierung
umgebung 3. Sinn
Uberein-
stimmung
Person: " i i ;
_|  Signatur- Unzufriedenheit _|  berufliche
C:f;:klgﬁr- | : starken * Ll mit der Arbeit | Veranderung

(*Signaturstarken = die individuell am hochsten ausgepragten Charakterstarken)



Charakterstiarken in der Berufs- und Laufbahnberatung

[ Personlichkeitsstarken Test X +

— C O B nttps://persoenlichkeitsstaerken.ch ks Yy @ B o B 0 » =

. NeverSSL - helping ... m Editorial Manager® DeepL Ubersetzer @ Google Fé; Login %! RSForm! Pro - SWIP... » [ Weitere Lesezeichen

o . e Stadt Ziirich @RS Universitit Zirich
P E RS O N Ll C H K E IT SSTA R KE N WA Laufbahnzentrum x.,'\ / Pensdalichkeitspsychologie und Diagnostik

Fragebogen
Auswertung
Kontakt/Impressum

Dieser kostenlose Personlichkeitstest aus der positiven
Psychologie erfasst Themen, welche im taglichen Leben
aber auch in der Arbeit und im Beruf wichtig sind und ein
gutes, sinnerfllltes Leben ermdglichen. Der Test dient zur
Einschéatzung Ihrer Persdnlichkeitsstarken.

Das Ergebnis gibt Innen Hinweise zu Ihren personlichen
Starken und wie Sie mit lhrem Leben, Ihrer Arbeit und
lhrem Beruf zufriedener werden kénnen.

Klicken Sie hier um den Test zu beginnen
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Berufsinteressen, Charakterstarken und Personlichkeit

« Personlichkeit im Sinne des Funf-Faktoren-Modells (Extraversion, Neurotizismus, Vertraglichkeit,
Gewissenhaftigkeit, Offenheit) als zentraler Ansatz in der Personlichkeitspsychologie.

* Hohe Vorhersagegute der Personlichkeit fur berufsbezogene Variablen (inbesondere
Gewissenhaftigkeit; Judge et al., 1999)

» Berufsinteressen (insbesondere ASEC) hangen teilweise stark mit den Dimensionen des Funf-
Faktoren-Modells zusammen (De Fruyt & Mervielde, 1997).

« Auch Charakterstarken zeigen deutliche Uberlappungen mit Personlichkeit (McGrath et al., 2020)
und Berufsinteressen (Proyer et al., 2012).




Forschungsfrage

Liefern Charakterstarken relevante Zusatzinformationen zum «klassischen»
Ansatz der Berufsinteressen?

Bzw.
Erklart die Kongruenz hinsichtlich Charakterstarken zusatzliche Varianz in

relevanten, berufsbezogenen Variablen uber die Kongruenz der
Berufsinteressen und der Personlichkeit hinaus?




Studie




Methode

EH— a— lw —

Demographisches Person - Umwelt
 Charakterstarken

(VIA-IS; Ruch et al., 2010)
* Berufsinteressen

(AIST-3; Bergmann & Eder, 2018)
* Personlichkeit

(BFI-2-S; Rammstedt et al., 2018)

Stichprobe:

« N =259 Mitarbeiter (78% Frauen)

« Alter von 20 bis 73 Jahren (M = 39.44, SD = 12.57)
« mindestens 50% berufstatig

* Aus einem breiten Spektrum von Berufen

* Online-Selbstauskunft-Studie

Outcomes

* Arbeitszufriedenheit
(Andrews & Whitey, 1976)

* Arbeitsengagement
(Bakker et al., 2008)

* Kindigungsabsichten
(Cohen, 1999)

(..)

Gesamte Zeitdauer fur die
Studienteilnehmer: 1 Stunden
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Berechnungen der Kongruenz

 Berufsinteressen:

Wie viele der hochsten 3 Interessen der Person (Holland Code) sind in der Umwelt abgedeckt?
(Score: 0-3)

 Charakterstarken:

Wie viele der hochsten 7 Charakterstarken der Person sind in der Umwelt abgedeckt?
(Score: 0 —7)

e Personlichkeit:

Wie viele der Dimensionen des Funf-Faktoren-Modells der Person sind in der Umwelt abgedeckt?
(Score: 0-3)

- Hohe Werte sprechen fiir eine hohe Kongruenz (= gute Passung)




Kongruenz — Personlichkeit/Charakterstirken

Kongruenz Personlichkeit

Person A

Person B

NEO (AC)
NEO (AC)

Kongruenz Charakterstarken

Person A

Person B

Neugier, Kreativitat, Vorsicht,
Tapferkeit, Ausdauer, Weisheit,
Humor (etc.)

Neugier, Kreativitat, Vorsicht,
Tapferkeit, Ausdauer, Weisheit,
Humor (etc.)

ONE (AC)
ANC (EO)

Dankbarkeit, Neugier, Teamwork,
Vorsicht, Weisheit, Ausdauer,
Humor (etc.)

Dankbarkeit, Fairness, Teamwork,
Bescheidenheit, Hoffnung,
Neugier, Urteilsvermogen (etc.)

Hohe Passung

Geringe Passung

Hohe Passung

Geringe Passung
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Zusammenhinge mit Arbeitszufriedenheit
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Zus. erklarte Varianz: AR2 =1.0% AR2=1.6% * AR?=3.3%*
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Zusammenhange mit Arbeitsengagement
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Zusammenhinge mit Kiindigungsabsichten
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Schlussfolgerung




Schlussfolgerungen

« Kongruenz in Charakterstarken hangt mit Arbeitszufriedenheit, Arbeitsengagement und mit
Klndigungsabsichten (negativ) zusammen

 Ahnliche Zusammenhangsmuster zeigen sich fiir die Kongruenz in Interessen und in Personlichkeit
- kein Ansatz ist einem anderen gegenuber deutlich Uberlegen

« Kongruenz in Charakterstarken kann zusatzliche Varianz in Arbeitszufriedenheit und
Arbeitsengagement vorhersagen — uber die erklarte Varianz von Personlichkeit und Interessen
aus.

« Berucksichtigung der Kongruenz in Charakterstarken im Rahmen der Berufs- und
Laufbahnberatung scheint sinnvoll, da:
— sie alleine bereits viel Informationen liefern
— auch zusatzlich zu ,klassischen® Merkmalen noch Zusatzinformationen liefern kdnnen
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